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-поміж основних теоретичних і приклад­
них проблем сьогодення чільне місце на­
лежить створенню ефективного організа­
ційно-економічного механізму підви­
щення мотивації трудової діяльності . 
Проблема спонукання економічно активного насе­
лення до продуктивної праці не нова. Упродовж бага­
тьох століть вона хвилювала людство і це невипадково. 
Працею створюється матеріальна і духовна культура 
суспільства. Один із класиків політичної економії 
В. Петті писав: "Земля- мати багатства, а праця -
батько його". 
Мотивація як сукупність рушійних сил, що спону­
кають людину до виконання певних дій , як усвідом­
лене прагнення до певного типу задоволення потреб, 
до успіху є ніби "локомотивом" трудової активності 
працівників, а відтак здатна значно вплинути на соці­
ально-економічний розвиток. 
Вивчення проблем мотивації трудової діяльності 
має теоретичне і практичне значення . Від того, як 
розуміє людина свою трудову діяльність і якими 
мотивами керується, залежить її ставлення до роботи. 
Тому вивчення, розуміння внутрішніх механізмів 
мотивації праці дає змогу виробити ефективну полі­
тику в сфері праці й трудових відносин, створити 
"режим найбільшого сприяння" для тих, хто прагне 
до продуктивної праці . 
Провідна роль у процесі мотивації належить пот­
ребам людини, які в "укрупненому" вигляді можуть 
бути представлені як сукупність трьох основних 
груп: матеріальних, трудових і статусних. Тому і 
мотивацію правомірно розподіляти на матеріальну, 
трудову й статусну. 
Мотивація трудової діяльності не може бути дійо­
вою без задоволення матеріальних потреб, задіяння 
матеріального інтересу працівників. Підвищення зна­
чення трудових і статусних мотивів (перші з них по­
роджуються роботою, тобто ії змістом, умовами, орга­
нізацією трудового процесу, режимом праці тощо, а 
другі - прагненням людини зайняти вищу посаду, ви­
конувати складнішу, відповідальнішу роботу, працю­
вати у сфері діяльності (організації), яка вважається 
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престижною, суспільно значущою, а також праг­
ненням до лідерства у колективі , якомога вищого 
неофіційного статусу) не означає абсолютного зни­
ження ролі матеріальних мотивів і стимулів. Вони, як 
і раніше, залишаються важливим каталізатором, здат­
ним істотно підвищити трудову активність та сприяти 
досягненню особистих цілей і цілей організації. 
Заробітній платі, як основній формі доходу найма­
них працівників належить провідна роль у матеріаль­
ній мотивації, під якою слід розуміти прагнення дос­
татку, певного рівня добробуту, матеріального стан­
дарту життя. Водночас зауважимо, що взаємозв'язок 
заробітної плати і мотивації трудової діяльності 
складний і суперечливий. Однак в економічній літе­
ратурі, наукових дослідженнях і публікаціях останніх 
років переважає односторонній підхід до аналізу 
впливу заробітної плати на мотивацію трудової 
діяльності: загострюється і критикується лише один 
аспект цього складного питання - низький рівень ви­
нагороди за послуги праці. 
Матеріальну мотивацію трудової діяльності слід 
розглядати як похідну від комплексної дії низки 
макро- і мікроекономі•ших чинників, у тому числі : 
а) рівня заробітної плати; б) наявності прямої залеж­
ності рівня заробітної плати від кількості, якості й 
результатів праці; в) диференціації заробітної плати 
на підприємстві й суспільстві загалом; г) структури 
особистого доходу; д) матеріального забезпечення 
наявних грошових доходів. 
Дослідження механізму впливу означених чинни­
ків на матеріальну мотивацію має стати ключем до 
розуміння місця заробітної плати в системі мотивів і 
стимулів. 
Рівень заробітної плати значною мірою визначає 
можливості повноцінного відтворення робочої сили, а 
відтак і силу мотивації до праці. На початку ХХ ст. про­
гресивні підприємці усвідомлювали необхідність нових 
підходів до посилення матеріальної мотивації на основі 
підвищення рівня доходів. Прикладом можуть бути 
якісно нові й перспективні дії [Форда, який ще в 1914 р. 
на підприємствах корпорації встановив фіксований 
поденний мінімум заробітної плати в розмірі 5 дол. , 
водночас зменшив робочий день з 1 О до 8 годин, а робочий 
тиждень - до 48 годин. З приводу цих заходів він зазна­
чав: "Цього вимагала наша власна користь... Тут не 
йшлося про добродійність. Це було не всім зрозуміло. 
Чимало підприємців ... засуджували нас за те, що ми 
"поламали" старий звичай, поганий звичай платити 
робітникові стільки, скільки він погоджувався взяти. 
Такі звичаї й порядки мають бути й будуть колись 
подолані ... Ми впровадили реформу не тому, що бажали 
платити високі ставки і були переконані, що можемо 
платити їх, - ми бажали платити високі ставки, щоб 
поставити наше підприємство на міцний фундамент ... 
Підприємство, яке погано платить, завжди нестійке"'. 
Штучне заниження вартості послуг робочої сили 
протягом багатьох століть було могутнім дестабілізу­
ючим, демотивуючим чинником. Людство мало 
пройти тривалий шлях усвідомлення суперечності 
між розвитком його економічної й соціальної сфер і 
потреби її вирішення підвищенням рівня життя пра­
цюючих і передовсім збільшенням заробітної плати . 
Ці ідеї, які послідовно обстоювали науковці й фа­
хівці-практики, підривали класичні уявлення про 
чинники розвитку виробництва і суспільства, роль 
особистого чинника і методи його мотивації , готува­
ли психологію підприємців і громадську думку до ра­
дикальних змін. Однак, як свідчить історичний дос­
від, для зміни економічних стереотипів, що склада­
лися століттями, недостатньо логічних міркувань та 
здорового глузду, а мають відбутися суспільні катак­
лізми значної сили. "Велика депресія" 1929- '1933 рр . 
стала переломним етапом розвитку класичного капі­
талізму і призвела до кардинальних змін в економіч­
ній та соціальній політиці держав. 
Економічна наука встановила діагноз "великої 
депресії" -значний розрив між накопиченими продук­
тивними силами, з одного боку, і купівельною спро­
можністю, а відтак і мотивацією до праці, - з іншого. 
Подолання цієї суперечності потребувало підви­
щення платоспроможного попиту населення і задово­
лення його нагальних соціальних потреб. Головною 
формою доходів населення і джерелом реального по­
питу була заробітна плата. Тому суспільство за еконо­
мічної кризи 1929-1933 рр. свідомо чи вимушено ма­
ло визнати потребу збільшення частки заробітної 
плати у ВВП. Таке збільшення, що на практиці стало 
головною умовою для стабілізації економіки, не зво­
дилося лише до стимулювання купівельної спромож­
ності населення. Підвищення ціни послуг робочої 
сили посилювало заінтересованість найманих праців­
ників у результатах своєї праці, сприяло збільшенню 
продуктивності праці, підвищенню якості продукції, 
економії матеріалів, унаслідок чого знижувалися 
витрати в розрахунку на одиницю продукції. 
Суттєвим наслідком збільшення заробітної плати 
стали зміни в структурі сукупного попиту, які вияви-
Х ОПЛАТА ПРАЦі 
лися в зростанні частки попиту на товари широкого 
вжитку і послуги. Відповідно змінилась і структура 
сукупного пропонування - в ньому зросла частка 
предметів споживання й послуг порівняно із засобами 
виробництва. Ці зміни сприяли стабілізації економіки 
і суспільного життя. Водночас запрацював і новий мо­
тиваційний механізм. Адже збільшення грошових до­
ходів населення сприяло повнішому задоволенню 
потреб і породжувало нові, вищі потреби. Зросли ви­
моги покупців до якості предметів споживання. 
Отже, зростання заробітної плати означало розви­
ток потреб людини як споживача й заінтересованість 
її в результатах праці як виробника. А збільшення 
виробни~тва продукт~ здатного задовольняти пот­
реби, активно змінювало психологію людини як ви­
робника і передба<Іало врахування його потреб як 
споживача. Проте усвідомлення необхідності вста­
новлення високої частки заробітної плати у ВВП не 
стало повсюдним. 
Аналіз економічної політики держав свідчить, що 
уряди багатьох країн і після "великої депресії" нерідко 
продовжували припускатися тих самих помилок. І 
все ж таки у свідомості більшості політиків і підпри­
ємців стався переворот стосовно доходів населення, 
їхньої ролі в розвитку суспільства. "Висока заробітна 
плата - висока ефективність" - таким є один 
із гасел сучасного менеджменту. Взаємозв'язок 
зростання заробітної плати, ефективності й доходів 
показано на рисунку. 
На думку автора, є всі підстави стверджувати , що 
більшість країн з розвинутою ринковою економікою 
нині все виразніше "соціалізують" свою політику, мак­
симально наближаючи й до забезпечення потреб насе­
лення. В масштабах національної економіки відносини 
праці й капіталу набувають все більшої спільності ін­
тересів у соціально-економічному розвитку. Важли­
вою характеристикою "соціалізацїі" виробничих від­
носин взагалі й розподільчих, зокрема, є функціональ­
ний розподіл національного доходу, що характеризує 
співвідношення часток, які припадають на певний 
чинник виробництва. Як приклад, у табл.1 наведено 
дані функціонального розподілу національного доходу 
в США у 1990 р. Аналізуючи дані розподілу націо­
нального доходу в країні з "класичною" ринковою еко­
номікою, не можна не помітити, що частка трудового 
доходу (винагороди за послуги праці) чимала. Це за­
безпечує формування так званого "середнього класу", 
який є основою для соціально-економічної стабіль­
ності, нарощення економічного потенціалу країни. 
Означене є характерним для більшості західних 
країн. За умов "соціалізації" розподільчих відносин 
реальна заробітна плата не може бути низькою і не 
виявляти тенденції до стабільного приросту (табл.2). 
Вплив високої заробітної плати на підвищення 
ефективності виробництва багатоплановий і вияв-
'Фор;t І~ Моя жизнІ,, мои щ>стижсІІИЯ. - М . : ФиІtаІІСЬІ и статистика, 1989.- C.1U6-107. 
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Зростання заробітної плати 
середнього рівня. В цьому 
разі досягається також 
економія коштів на нав­
чання, перекваліфікацію 
знову прийнятих на роботу. 
Третє, висока заробітна 
плата виступає чинником 
підвищення старанності, 
відповідальності, інтенсив­
ності праці . До цього спо­
нукає як намагання "від­
працювати" винагороду, 
що є вищою за середньо­
ринкову, так . і побоювання 
бути звільненим, втрати 
вигідніших умов продажу 
послуг робочої сили . 
• Підвищення 







один иц і nродукції 
• Рівень матеріальної 
Зниження цін 
• 
Зростан ня обсягу продажу 
мотивації значною мірою 
залежить від наявності 
прямого зв'язку трудового 
внеску і винагороди за 
послуги праці. Це досяга­
ється належною організа­
цією заробітної плати, яка 
на практиці виступає орга­
нізаційно-економічним 
механізмом оцінки трудо­
вого внеску найманих 
• 
Зростання доходів 
Взаємозв'язок заробітної плати, ефективності й доходів працівників, формування 
параметрів заробітної пла­
ляється ось у чому. Перше, вищий рівень заробітної 
nлати (nорівняно з середньоринковим П значенням) 
сприяє зниженню nлинності кадрів, а отже, форму­
ванню стабільного трудового колективу. За умови 
зниження плинності персоналу роботодавець має 
змогу скоротити витрати на наймання і навчання пер­
соналу, спрямувати вивільнені кошти на розвиток ви­
робництва, що в свою чергу забезпечує підвищення 
конкурентоздатності продукції. Друге, проведення 
політики високої заробітної плати дає змогу відібрати 
на ринку праці найбільш підготовлених, досвіДчених, 
ініціативних, орієнтованих на успіх працівників, 
продуктивність праці яких є потенційно вищою від 
ти відповідно до цієї оцінки, вартості послуг робочої 
сили та стану ринку праці. Складовою означеного 
вище механізму є заводська тарифна система, І-юрму­
вання праці й системи оплати праці. Багатоплано­
вість проблематики мотиваційного потенціалу орга­
нізації заробітної плати і обмеженість обсягу статті 
змушують спинитися лише на деяких її аспектах і 
передусім на мотивуючій ролі систем оплати праці. 
Під системою оплати праці слід розуміти чинний на 
підприємстві організаційно-економічний механізм 
взаємозв'язку між показниками, що характеризують 
міру (норму) праці й міру його оплати відповідно до 
фактично досягнутих результатів праці (відносно нор­
Таблиця 1 
ми), тарифних умов оплати праці 
Функціональний розподіл національноlо доходу в США у 1990 р. 
та погодженою між працівником і 
роботодавцем ціною послуг робо­
чої сили. Система оплати праці, 
що використовується на підпри­
ємстві, є, з одного боку, з'єдну­
вальною ланкою між норму­
ванням праці й тарифною систе­
мою, а з іншого, -засобом для до­
сягнення певних кількісних і 
якісних показників. Цей елемент 
організації заробітної плати є 
Вид ДОХОдУ Млрд. дол. Частка,% 
Заробітна плата (включаючи винагороду, 3646,7 82,5 отриману власниками-одноосібниками) 
Прибуток корпорацій 298,3 6,7 
Дохід від володіння акціями 466 7 10,6 
Рентний дохід 6,9 0,2 
Усього 4418,6 100,0 
За даними: Federal Recerve Bulletin, 1990.- V.77.10. 
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Таблиця 2 
Приріст реальної заробітної плати в першій половині 90-х років 
у розвинутих країнах, % до попереднього року 
В умовах ринкової економіки 
вибір форми оплати праці має 
засновуватися на врахуванні 
названих вище чинників і дикту­
ватися вимогами економічної 
доцільності. 
Країна Рік 1991 1992 1993 1994 1995 
Найперспективнішою слід Європа загалом 1,3 2,3 0,2 0,2 0,8 У тому числі : 
Велика Британія 1,1 0,8 1,4 І 2 09 
Франція І І 2,0 оо 0,3 1,2 
Німеччина - 5,3 0,7 05 1,9 
США 0,6 2,3 0,9 0,5 0,1 
Японія 2,1 -0,3 -0,4 0,8 0,8 
Розраховано за: Eyropean Есоnошу. April-May, 1995, table 12. 
вважати почасову форму оплати 
праці з видаванням нормованих 
завдань, яка, rрунтуючись на 
нормах і взірцевій організації 
праці, має увібрати в себе най­
кращі регламентовані елементи 
відрядної форми. 
інтегрованим способом установлення залежності заро­
бітної плати від кількості, якості праці та її результатів . 
Залежно від того, який основний показник засто­
совується для визначення міри праці, всі системи за­
робітної плати поділяються на дві великі групи, що 
називаються формами заробітної плати. При вико­
ристанні як міри праці кількості відпрацьованого 
робочого часу має місце почасова форма заробітної 
плати. Якщо за міру праці використовується кіль­
кість виготовленої продукції (наданих послуг), 
йдеться про відрядну форму заробітної плати. Отже, 
форма заробітної плати- одна з класифікацій систем 
оплати праці за ознакою, що характеризує міру праці. 
Вибір певної форми заробітної плати потребує 
дотримання певних умов, за яких її застосування є 
доцільним. Умовами, що визначають доцільність 
застосування ві;(рядної форми оплати праці, є такі: 
• необхідність стимулювання до збільшення 
виробітку продукції й скорочення чисельності пра­
цівників за рахунок інтенсифікації їхньої праці; 
• реальна можливість застосування технічно 
обrрунтованих норм; 
• наявність у працівників реальної можливості 
збільшувати виробітку понад встановлену норму за 
існуючих організаційно-технічних умов виробництва; 
• можливість і економічна доцільність розроб­
лення норм праці та обліку виробітку працівників, 
тобто витрати на нормування робіт і їхній облік 
мають перекриватися економічною ефективністю 
збільшення виробітку; 
• відсутність негативного впливу цієї форми 
оплати на якість продукції, рівень дотримання техно­
логічних режимів і вимог техніки безпеки, раціональ­
ність використання матеріальних ресурсів. 
Якщо зазначені умови відсутні, потрібно засто­
совувати почасову форму оплати праці. За умов пла­
нової централізованої економіки найпоширенішою 
була відрядна форма. Це пов'язано з тим, що вона 
виступала важелем адміністративного впливу на пра­
цівників з метою виконання планових завдань за 
існуючих недоліків в організації виробницtва і праці, 
неритмічної роботи, постійних авралів на виробництві. 
4 - 5276 
З огляду на комплексність впливу чинних систем 
оплати праці на матеріальні мотиви працівників їх можна 
розподіляти на прості й складні. В простих системах 
розмір заробітку визначають два показника, один із 
яких характеризує міру праці. Так, за простої почасової 
системи оплати праці розмір заробітку працівника зале­
жить від кількості відпрацьованого часу та встановленої 
тарифної ставки (посадового окладу). За простої 
відрядної системи заробіток працівника формують такі 
показники як кількість виготовленої продукції та чинні 
відрядні розцінки за одинищо продукції. 
У складних системах розмір заробітку залежить 
від трьох і більше показників, із яких, як правило, два 
є основними, а інші - додатковими. В зазначених 
системах кількість додаткових показників , що 
формують розмір заробітку, залежить від кількості 
"вузьких" місць на виробництві, наявних резервів 
підвищення виробництва і реальних можливостей 
працівників впливати на використання цих резервів . 
Чинні системи оплати праці можуть передбачати 
використання різних варіантів зміни параметрів 
заробітної плати. Так, застосування відрядної форми 
оплати праці може передбачати збільшення основного 
заробітку пропорційно перевиконанню норм виробітку 
або його збільшення (зменшення) за певною прогре­
сією (регресією) залежно від рівня перевиконання 
норм . Пропорційним, прогресивним або регресивним 
може бути порядок нарахування премії працівникам 
залежно від рівня виконання умов і показників 
преміювання. Отже, за характером зміни параметрів 
заробітної плати залежно від виконання норм праці 
(виробітку) та інших умов оплати праці чинні 
системи можна розподілити на прямі (пропорційні), 
прогресивні й регресивні. 
Мотивуючий вплив систем оплати праці може бути 
спрямований па кожного працівника окремо або на їх 
групу (ланку, бригаду, відділ тощо). Залежно від цього 
чинні системи оплати праці розподіляються на індиві­
дуальні й колективні . За першого варіанту треба орга­
нізувати облік міри, результатів праці кожного 
працівника, який охоплений відповідною системою 
оплати праці, а за другого - облік міри, результатів 
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колективної праці. Водночас обліку мають підлягати 
основні параметри трудового внеску окремих праців­
ників з тим, щоб не припустити знеособлення форму­
вання колективних результатів праці, відсутності 
оцінки впливу на них окремих працівників. Це вкрай 
потрібно з огляду на те, що в складних системах опла­
ти праці одні показники можуть бути результатом 
особистих зусиль працівників, інші - колективних. 
Інтереси забезпечення однакової оплати за однакову 
працю потребують виокремлення трудового внеску 
деяких працівників і оцінки їхнього впливу на колек­
тивні результати. На практиці цьому має слугувати, 
зокрема, розрахунок коефіцієнтів трудового внеску 
або коефіцієнтів трудової участі працівників2 • 
Чинна на підприємстві система оплати праці має 
сприяти реалізації інтересів роботодавця і працівни­
ків. В інтересах першого система оплати праці має 
спрямувати зусилля працівників на досягнення тих 
показників трудової діяльності, на які розраховує ро­
ботодавець. До таких показників слід віднести пере­
довсім випуск необхідної кількості продукції у визна­
чені терміни, забезпечення високого рівня конкурен­
тоспроможності продукції на основі підвищення їі 
якості та зниження витрат у розрахунку на одиницю 
продукції . В інтересах працівника система оплати 
праці має надавати йому можливість підвищення ма­
теріального достатку залежно від трудового внеску, 
реалізації наявних здібностей, досягнення самореалі­
зації як особистості. Залежно від того, наскільки 
повно чинні системи оплати праці забезпечують 
одночасну реалізацію інтересів роботодавців і найма­
них працівників, їх можна розподілити на заохочу­
вальні, гарантуючі й регламентовано-примусові. 
Мотиваційний потенціал означених вище систем 
оплати праці істотно вирізняється. 
Заохочувальними є ті системи оплати праці, орга­
нізаційно-економічний механізм побудови яких 
забезпечує вирішення трьох завдань: 1) спонукає 
працівників до підвищення трудової активності, 
збільшення трудового внеску; 2) забезпечує прямий, 
безпосередній зв'язок трудового внеску і розміру 
винагороди за послуги праці; З) оптимізує досяг­
нення інтересів роботодавців і найманих працівників. 
Характерною ознакою гарантуючих систем оплати 
праці є те, що вони не передбачають безпосередню 
залежність винагороди за послуги праці від рівня 
основних зарплатоутворюючих чинників - кількості, 
якості й результатів праці, а забезпечують нараху­
вання обумовленого заробітку. Причини застосу­
вання гарантуючих систем оплати праці є різними. 
Серед них виокремимо такі , як намагання робото­
давця зберегти "кадрове ядро" незалежно від резуль­
татів поточної діяльності , що має місце в умовах 
реструктуризації підприємства, економічної неста­
більності та прихованого безробіття тощо; намагання 
із зовнішнього ринку праці залучити найкваліфіко­
ванішу робочу силу в розрахунку на й "віддачу" в 
перспективі; формування "кадрового ядра" на етапі 
становлення підприємства; невисока фахова підго­
товка менеджерів з персоналу, до функціональних 
обов'язків яких належить формування ефективних 
систем оплати праці. 
Застосування регламентовано-примусових систем 
оплати праці найчастіше обумовлюється жорсткою 
конкуренцією на ринках збуту, вимогами технологіч­
ного процесу, намаганням будь-що втриматися в кон­
курентній боротьбі тощо. Ознаки цих систем багато­
манітні - це і висока інтенсивність праці, і напруже­
ність чинних норм трудових затрат, і жорстка регла­
ментованість організації праці, але найголовніша -
націлення працівників на досягнення однозначно 
встановленого, високого рівня показників, що не при­
пускає відхилень. 
Розглядаючи теоретичні аспекти впливу заробіт­
ної плати на мотивацію праці, маємо звернути увагу 
на таку важливу обставину як двоякість його "поход­
ження". З одного боку, - це задіяння внутрішніх мо­
тивів, що виникають за замкнутої взаємодії людини і 
мети, і пов'язані з потребами, інтересами людини, її 
намаганням поліпшити свій добробут. З іншого боку, 
цей вплив пов'язаний із задіявням мотивів, які вини­
кають за такої відкритої взаємодії, коли суб'єкт 
зовнішнього середовища породжує мотиви, що спопу­
кають людину до певних дій. Йдеться про зовнішню 
мотивацію та й вплив на трудову поведінку працівника. 
Застосовуючи певний порядок формування заробітку 
працюючих, роботодавець впливає на інтенсивність і 
якість праці, результативність трудової діяльності. 
Найбільший мотиваційний потенціал має та органі­
зація заробітної плати, яка через побудову заводської 
тарифної системи, нормування й системи оплати 
праці забезпечує тісний взаємозв'язок розмірів 
винагороди за послуги робочої сили з кількістю, якістю 
результативністю праці. Забезпечення цього 
взаємозв 'язку на практиці означає подвійний вплив 
заробітної плати на мотивацію, одночасне задіяння 
"внутрішніх" і "зовнішніх" мотивів. 
Мотивація трудової діяльності безпосередньо 
пов 'язана також з диференціацією доходів 
населення і передусім економічно активного. За 
свідченням світової практики, на рівень трудової 
активності негативно впливає як незначна, так і 
завелика диференціація доходів. Перша призводить 
до "зрівнялівки", а друга - соціальної несправедли­
вості . В першому і другому випадку рівень мотивації 
трудової діяльності низький. Невипадково країни з 
розвинутою ринковою економікою , починаючи з 
середини ХХ ст. , розпочали активний перегляд полі­
тики доходів щодо забезпечення більшої соціальної 
справедливості . 
' Див.: КолотА . Мотиощі я, стимулюоа н ня й ОІ,інка персоналу: ІІ а оч. носібник. - І<.: Ю І ЕУ, 1998. - С. 103- 104 ; 131- 135. 
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Очевидним є зв'язок між структурою доходів пра­
цюючих і спонуканням їх до праці. Аналізуючи цей 
зв'язок, маємо звернути увагу ось на що. Серед бага­
тьох форм існування необхідного продукту провідне 
місце посідає заробітна плата, через яку пов'язується 
розмір необхідного продукту, що надходить в розпо­
рядження працівника, з його працею. Практика гос­
подарювання країн із різним економічним устроєм 
переконливо свідчить, що чим більше необхідного 
продукту розподіляється поза механізмом виплати 
заробітної плати, тобто чим менший обсяг необхід­
них для життя потреб задовольняється за рахунок 
трудового внеску, тим (за інших однакових умов) 
нижча роль заробітної плати як чинника-стимулятора. 
Зазначимо, що країни з розвинутою ринковою еконо­
мікою постійно відстежують частку заробітної плати 
в сукупних доходах населення і проводять політику, 
спрямовану на підтримування її на високому рівні. У 
сукупних доходах населення частка заробітної плати 
становить: в Японії - 69%, Великій Британії - 65, 
Німеччині - 64, Франції - 58%. 
• Характеризуючи стан мотивації трудової діяльності 
на підприємствах і в організаціях України загалом , 
звернемо увагу на те, що сучасна економічна ситуа­
ція, умови перехідної економіки неоднозначно впли­
вають на рівень трудової активності . Позитивними є 
зміни в мотивації праці, пов'язані з підвищенням осо­
бистої відповідальності за свій добробут, віджи­
вавням утриманських настроїв, соціального інфанти­
лізму; зняттям штучних обмежень щодо рівня і дифе­
ренціацїі заробітної плати та інших видів доходів; 
формуванням готовності до продуктивної, інтенсив­
ної праці під впливом зростання конкуренції між 
найманими працівниками за робочі місця; форму­
ванням активної поведінки працівників як реакція на 
очевидну можливість матеріального забезпечення 
отриманих доходів, розширення пропозиції товарів і 
послуг, зростання матеріальних потреб. 
Оцінюючи сучасний стан матеріальної мотивації 
трудової діяльності, не можемо не зважати на те, що 
економічна ситуація на підприємствах і в організа­
ціях неоднакова. Різними за ефективністю є форми і 
методи матеріального стимулювання, що застосову­
ються на підприємствах існуючих форм власності та 
господарювання. Водночас маємо констатувати, що 
на більшості з них матеріальні мотиви і стимули не є 
дійовими і такими, що здатні суттєво вплинути на 
рівень трудової активності. Дія чинників, що впли­
вають на матеріальну мотивацію за сучасних еконо­
мічних обставин, є здебільшого негативною. 
Залишається вкрай низькою реальна заробітна 
плата працюючих, рівень якої є недостатнім для пов­
ноцінного відтворення фізичної та інтелектуальної 
здатності до праці. Аналіз свідчить про випереджа­
юче зниження реальної заробітної"плати порівняно з і 
зниженням обсягів виробництва й продуктивності 
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праці. За 1990-1999 рр. при зниженні В БП у 2,45 раза, 
продуктивності - у 1,4 раза, реальна заробітна плата 
знизилася у 3,8 раза. Залишається низькою частка 
оплати праці у ВВП. Якщо в більшості країн Європи 
цей показник стаtювить 50-60%, то в Україні частка 
оплати праці у ВВП була: у 1990 р.- 53,1%, у 1993 р.-
38,5, а в 1999 р.- 41,5%. 
Значна невідповідність між зниженням реальної за­
робітної плати і показниками господарської діяльності 
більшості галузей економіки є ознакою неефективності 
чинної системи регулювання оплати праці й загалом 
стратегії ринкової трансформації; дискримінаційного 
ставлення держави до головної продуктивної сили 
суспільства; відсутності прямої залежності заробітної 
плати від основних зарплатоутворюючих чинників і 
неспроможності виконання заробітною платою її 
основних функцій за наявних економічних умов. 
Дані статистичної звітності, результати спеціальних 
досліджень свідчать про істотні зміни в професійно­
кваліфікаційній диференціації заробітної плати. За 
нашою оцінкою, у промисловості України децильний 
коефіцієнт (співвідношення у рівнях заробітної 
плати 10% високооплачуваних категорій персоналу і 
10% низькооплачуваних) збільшився з 1:6 у 1990 р. 
до 1:14 у 1999 р. Заробітна плата керівників вищої 
ланки акціонерних товариств у 25- 30 разів пере­
вищує заробітну плату працівників, які виконують 
найпростіші роботи. 
Зниження мотиваційних настанов працюючих 
пов'язано також з існуючою структурою сукупних 
доходів . Частка заробітної плати в сукупних доходах 
членів домогосподарств у 1999 р. порівняно з 1990 р. 
зменшилася більш як на 20%. За цей період у струк­
турі сукупних доходів значно зросли надходження 
від особистого підсобного господарства та доходи з 
інших джерел, включаючи доходи від діяльності у 
сфері нерегламентованої зайнятості. З одного боку, 
отримання цих доходів певним чином протидіє по­
дальшому зниженню життєвого рівня населення , в 
тому числі й працюючих за наймом, а з іншого, -
збільшення їх частки означає перетворення заробіт­
ної плати в неосновне джерело доходу, що не може не 
знизити мотиваційного потенціалу оплати праці. 
На мотивуючий потенціал заробітної плати нега-. 
тивно впливає "натуралізація" винагороди за послуги 
праці, яка виявляється в розширенні продажу 
(надання) продукції працівникам підприємств у 
рахунок заробітної плати. За нашими розрахунками, 
у 1999 р. загалом в економіці України у рахунок 
заробітної плати було надано продукції на суму, екві­
валентну 15% фонду оплати праці, нарахованого до 
виплати працівникам підприємств. 
Комплексний аналіз показників, від рівня і дина­
міки яких залежить матеріальна мотивація трудової 
діяльності, дає підстави стверджувати, що впродовж 
періоду ринкової трансформації економіки України в 
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розподільчих відносинах переважали негативні 
процеси та тенденції, наслідком яких є, зокрема, зни­
ження мотиваційного потенціалу заробітної плати. 
Низький рівень номінальної заробітної плати, її 
платоспроможність перетворилися нині в один із 
головних чинників гальмування економічних реформ, 
якісного відтворення робочої сили, технологічного 
оновлення виробництва, підвищення мотивації до 
праці. З огляду на це провідною складовою подальшого 
реформування заробітної плати має стати реалізація 
державними органами (за участю соціальних партнерів) 
політики зростання заробітної плати в контексті з 
реформуванням механізму господарювання загалом. 
Для підвищення заробітної плати мають бути 
задіяні як джерела li зростання, що будуть сформовані 
на основі стабілізації й підвищення конкурентоздат­
ності вітчизняного виробництва, зростання продук­
тивності nраці, так і нетрадиційні джерела. Важли­
вість останніх значно підвищується в умовах обмеже­
ності фінансових ресурсів і відсутності належних 
передумов для стабільного економічного розвитку. 
Заробітна плата має підвищуватися поетапно 
разом із реструктуризацією собівартості продукції і 
цін, зміною системи оподаткування, запровадженням 
механізму ресурсозбереження, вдосконаленням 
інших складових механізму господарювання, спрямо­
ваних на забезпечення економічного зростання. 
Ефективність реалізації основних положень, що 
мають випливати з політики зростання заробітної 
плати, з начною мірою залежатиме від того, наскільки 
зваженою, дійовою буде політика держави щодо вста­
новлення мінімальної заробітної плати (МЗП), забез­
печення виконання остаю-Іьою притаманних їй функ­
цій . Поетапне підвищенння МЗП і наближення її до 
прожиткового мінімуму, визначення якого передба­
чене Конституцією України, збереження міжкваліфі­
каційних співвідношень в оплаті праці, передбачених 
галузевими угодами й колективними договорами 
підприємств, впливатиме на підвищення заробітної 
плати всіх категорій працівників. 
Іншим важелем забезпечення зростання заробітної 
плати має стати запровадження політики так званої 
солідарної заробітної плати. Сутність її полягає у 
встановленні в генеральнШ та галузевих угодах умов, 
які б гарантували отримання однакової заробітної 
плати за ту саму працю працівниками, що мають 
подібну кваліфікацію і виконують аналогічну роботу. 
При цьому рівень і темпи зростання заробітної плати 
мають визначатися виходячи з можливостей середніх 
за рентабельністю підприємств. Водночас потрібно 
задіяти механізм банкрутства до підприємств, які не 
забезпечують визначеного рівня заробітної плати. 
Паралельно із запровадженням цих заходів варто 
змінювати і систему оподаткування доходів громадян. 
Принциповими складовими нової системи оподатку-
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вання доходів має стати підвищення неоподатковува­
ного мінімуму, що унеможливить розширення "поля" 
оподаткування за рахунок низькооплачуваних катего­
рій працюючих, законодавче закріплення порядку 
встановлення і перегляду неоподатковуваного міні­
муму, запровадження диференційованої шкали ставок 
прибуткового податку та перегляд останніх з метою 
відновлення купівельної спроможності населення. 
На думку автора, разом із запровадженням зазначе­
ного порядку підвишення заробітної плати має впро­
ваджуватися механізм перегляду ставок податків і від­
рахувань з доходів підприємств. Частка податків і від­
рахувань в ціні продукції нині надміру висока і майже 
не має аналогів у світовій практиці. Її треба зменшувати 
з таким розрахунком, щоб ціна одиниці продукції з 
урахуванням зростання заробітної плати залишалася 
незмінною або мала тенденцію до зниження. 
Принципово важливою складовою реформи заро­
бітної плати, що пропонується, має стати запровад­
ження нового, орієнтованого на ресурсозбереження 
підходу до оподаткування прибутку підприємств. Це 
важливо з огляду на значну частку проміжного спожи­
вання у валовому випуску загалом у народному госпо­
дарстві та стійку тенденцію до зростання витратності 
на виробництві . Надати системі оподаткування при­
бутку ресурсозберігаючого потенціалу неможливо без 
диференціації ставок залежно від джерел отримання 
прибутку (завищення цін, зниження собівартості, 
збільшення фізичних обсягів виробництва тощо). 
Подальше вдосконалення механізму відтворення 
робочої сили має проводитися водночас із заходами 
для цивілізованого врегулювання безробіття, посту­
пового , контрольованого переведення прихованого 
безробіття на відкриті форми, легалізації тіньової 
економіки. 
Удосконалення потребує і чинний порядок визна­
чення валових витрат й собівартості продукції. З 
огляду на різке зниження реальної заробітної плати 
та обмеженість фінансових ресурсів для її збіль­
шення неприпустимим є марнотратство, можливість 
віднесення на собівартість продукції непродуктивних 
матеріальних і нематеріальних витрат, відсутність на 
багатьох підприємствах ефективних систем матері­
ального заохочення ресурсозбереження. 
З метою підвищення мотиваційного потенціалу за­
робітної плати потрібно реалізувати комплекс органі­
заційно-економічних заходів, спрямованих на фор­
мування суспільно прийнятного рівня диференціації 
заробітної плати з урахуванням економічних і соці­
ально-психологічних критеріїв. 
Запропоновані заходи слід розглядати як перед­
умову для подальшого реформування розподільчих 
відносин, підвищення мотиваційного потенціалу за­
робітної плати, пошуку реальних джерел відновлення 
та посилення функцій, притаманних заробітній платі . 
